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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi pengaruh pelatihan dan pengembangan karir 
terhadap sikap karyawan pada organisasi yang meliputi passionate (sikap bergairah), 
progressive (sikap progresif), proactive (sikap proaktif), positive (sikap positif) serta 
implikasinya terhadap kepuasan kerja dengan dimensi kepuasan kerja pada upah/gaji dan 
komitmen organisasional dengan dimensi komitmen keberlanjutan. Penelitian dilakukan di 
perusahaan industri perkebunan kelapa sawit. Penelitian kuantitatif dengan penyebaran 
kuesioner pada 103 sampel dari 2 perusahaan yaitu PT. First Resources dan PT. Bumitama 
Gunajaya Agro. Berdasarkan hasil analisis menggunakan SPSS 17 ditemukan bahwa pelatihan 
dan pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap sikap karyawan pada organisasi. 
Temuan lain membuktikan bahwa pelatihan, pengembangan karir dan sikap berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja namun tidak berpengaruh terhadap komitmen 
organisasional. Analisis jalur telah menunjukan bahwa ada hubungan yang signifikan pelatihan 
dan pengembangan karir terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasional yang dimediasi 
oleh sikap karyawan. 
 
Kata kunci: pelatihan, karir. sikap, kepuasan kerja, komitmen  
 
Pendahuluan 
Pelatihan adalah suatu aktivitas dari sebuah perusahaan untuk memberikan pengetahuan 
(knowledge) dan kemampuan (skill) untuk bekerja lebih effektif sehingga memahami tuntutan 
perusahaan dan dapat beradaptasi dengan perubahan dimasa depan. Secara empiris bahwa 
pelatihan dan pengembangan berorientasi pada membangun SDM yang berkarakter, motivasi 
dan berpengetahuan sehingga terwujudnya budaya organisasi yang berkinerja baik dan 
produktif.  Tujuan umum pelatihan bagi karyawan adalah meningkatkan kinerja, 
memperbaharui keterampilan karyawan, menghindari keusangan manajerial, memecahkan 
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permasalahan organisasi, mempersiapkan diri untuk promosi dan suksesi manajerial, 
memenuhi kebutuhan kepuasan pribadi. Pengembangan karir merupakan suatu urutan promosi 
atau pemindahan (transfer) ke jabatan-jabatan yang lebih menuntut tanggung jawab yang lebih 
baik dalam menyilangkan hierarki hubungan dengan kerja selama kehidupan kerja seseorang. 
Manajemen karir merupakan perencanaan aktivitas dan keterlibatan sesorang dalam pekerjaan 
yang diasumsikan di jalur hidup untuk penyesuaian, pertumbuhan dan stabilitas keuangan yang 
lebih baik.  Dalam ilmu psikologi,  sikap sebagai bentuk evaluasi atau reaksi perasaan terhadap 
objek  tertentu  baik berupa perasaan mendukung atau memihak (favorable) maupun perasaan 
tidak mendukung atau tidak memihak (unfavorable) pada suatu objek. Kepuasan kerja (Job 
Satisfation) merupakan konsekuensi sikap positif atapun negative, suka atau tidak suka secara 
individu pada pekerjaanya. Kepuasan kerja menggambarkan perasaan positif tentang pekerjaan, 
yang dihasilkan dari evaluasi karakteristiknya. Komitmen organisasional adalah suatu sikap 
yang ada antara individu dan organisasi yang dianggap sebagai kekuatan psikologis individu 
dengan organisasi. Komitmen organisasi menjadi tiga bagian karakteristik yaitu: keyakinan 
yang kuat dan penerimaan tujuan dan nilai-nilai organisasi, kesediaan untuk mengerahkan 
upaya yang besar atas nama organisasi dan keinginan yang kuat untuk mempertahankan 
keanggotaan dalam organisasi.  
Berdasarkan penjabaran di atas, penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi pengaruh 
pelatihan dan pengembangan karir terhadap sikap karyawan pada organisasi yang meliputi 
passionate (sikap bergairah), progressive (sikap progresif), proactive (sikap proaktif), positive 
(sikap positif) serta implikasinya terhadap kepuasan kerja dengan dimensi kepuasan kerja pada 
upah/gaji dan komitmen organisasional dengan dimensi komitmen keberlanjutan. 
 
Metodologi 
Jenis penelitian ini adalah penelitian bersifat kuantitatif dalam kuisioner dengan 
menggunakan skala likert dengan objek penelitian karyawan perkebunan kelapa sawit pada 
jabatan manajer, kepala assisten (supervisor), assiten (assistant) dan mandor hingga staff di 
perusahaan perkebunan kelapa sawit. Jumlah sampel pada penelitian ini menggunakan 
perhitungan 15% dari populasi ialah sebanyak 112 karyawan yang di dapatkan dari 2 anak 
perusahaan PT. Bumitama Gunayaja Agro dan PT. First Resources. 
 
Hasil dan Pembahasan 
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A. Uji hipotesis 
1. Pengaruh pelatihan (X1) dan pengembangan karir (X2) terhadap sikap (Z) 
Tabel 1. Hasil regresi linier berganda pengaruh pelatihan (X1) dan pengembangan karir (X2) 











X1 0,399 0,404 4,399 0,000 
X2 0,396 0,374 4,072 0,000 
Berdasarkan tabel 1 hasil uji t terhadap variabel pelatihan thitung > ttabel (4,399 > 1,65978) 
atau signifikansi (0,000 < 0,05). Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa secara langsung 
terdapat pengaruh signifikan antara pelatihan (X1) terhadap sikap (Z). Hasil uji t terhadap 
variabel pengembangan karir didapatkan thitung > ttabel (4,072 > 1,65978) atau signifikansi t < 
0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa secara langsung terdapat pengaruh signifikan 
antara pengembangan karir (X2) terhadap sikap (Z).  
2. Pengaruh pelatihan (X1), pengembangan karir (X2) dan sikap (Z) terhadap kepuasan 
kerja (Y1) 
Tabel 2. Hasil regresi linier berganda pengaruh pelatihan (X1), pengembangan karir (X2) dan 











X1 0,123 0,137 1,874 0,044 
X2 0,318 0,320 4,013 0,000 
Z 0,230 0,255 2,717 0,000 
Berdasarkan tabel 2 hasil uji t terhadap variabel pelatihan didapatkan thitung > ttabel (1,874 
> 1,65978) atau signifikansi t < 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa secara 
langsung terdapat pengaruh signifikan antara pelatihan (X1) terhadap kepuasan kerja (Y1). 
Hasil uji t terhadap variabel pengembangan karir didapatkan thitung > ttabel (4,013> 1,65978) atau 
signifikansi t < 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa secara langsung terdapat 
pengaruh signifikan antara pengembangan karir (X2) terhadap kepuasan kerja (Y1). Hasil uji t 
terhadap variabel sikap didapatkan thitung > ttabel (2,717> 1,65978) atau signifikansi t < 0,05. 
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa secara langsung terdapat pengaruh signifikan 
antara sikap (Z) terhadap kepuasan kerja (Y1). 
3. Pengaruh pelatihan (X1), pengembangan karir (X2) dan sikap (Z) terhadap komitmen 
organisasional (Y2) 
Berdasarkan tabel 3 hasil uji t terhadap variabel pelatihan didapatkan thitung <ttabel (0,141< 
1,65978) atau signifikansi t > 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa secara 
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langsung tidak terdapat pengaruh signifikan antara pelatihan (X1) terhadap komitmen 
organisasional (Y2). Hasil uji t terhadap variabel pengembangan karir didapatkan thitung <ttabel 
(1,385 < 1,65978) atau signifikansi t > 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa secara 
langsung tidak terdapat pengaruh signifikan antara pengembangan karir (X2) terhadap 
komitmen organisasional (Y2). Hasil uji t terhadap variabel sikap didapatkan thitung <ttabel 
(0,461< 1,65978) atau signifikansi t > 0,05 Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa secara 
langsung tidak terdapat pengaruh signifikan antara sikap (Z) terhadap komitmen organisasional 
(Y2). 
Tabel 3. Hasil regresi linier berganda pengaruh pelatihan (X1), pengembangan karir (X2) dan 











X1 0,305 0,167 1,385 0,169 
X2 0,036 0,032 0,141 0,888 
Z 0,103 0,060 0,461 0,646 
B. Analisis jalur (path analisys)  
Berdasarkan hasil perhitungan diketahui bahwa nilai pengaruh langsung sebesar 0,137 
dan pengaruh tidak langsung sebesar 0,103 yang menunjukan bahwa pelatihan (X1) 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja (Y1) melalui sikap (Z). Nilai pengaruh 
langsung sebesar 0,167 dan pengaruh tidak langsung sebesar 0,024 menunjukan bahwa 
pelatihan (X1) berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional (Y2) melalui sikap 
(Z). Nilai pengaruh langsung sebesar 0,320 dan pengaruh tidak langsung sebesar 0,084 
menunjukan bahwa pengembangan karir (X2) berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 
(Y1) melalui sikap (Z). Nilai pengaruh langsung sebesar 0,032 dan pengaruh tidak langsung 
sebesar 0,022 menunjukan bahwa pengembangan karir (X2) berpengaruh signifikan terhadap 
komitmen organisasional (Y2) melalui sikap (Z). 
C. Pembahasan 
Ditemukan bahwa pelatihan berpengaruh signifikan terhadap sikap karyawan pada 
organisasai. Truitt (2011) menyebutkan bahwa pelatihan dan pengembangan berpengaruh 
terhadap sikap positif karyawan. Salah satu faktor sikap karyawan kepada organisasi adalah 
semangat atau motivasi diri bekerja yang didapatkan melalui pelatihan (Vignoli & Depolo 
2019). 
Pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap sikap karyawan pada organisasai. 
Napitupulu (2017) menyebutkan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh langsung 
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sikap positif terhadap organisasi. Sikap karyawan pada organisasi ditunjukan dengan adanya 
program pengembangan karir menyebabkan meningkatnya motivasi karyawan kerjanya untuk 
berkinerja lebih baik (Suwati, 2016) serta pengembangan karir meyebabkan karyawan mampu 
untuk menyesuaikan diri setiap perubahan pada organisasi (Anuja R, 2017). 
Pelatihan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Pelatihan dapat meningkatkan 
kepuasan kerja, motivasi dan produktivitas (Soni, 2018). Regnér (2002) menyebutkan bahwa 
pelatihan memberikan kepuasan terhadap besarnya upah/gaji yang diterima dari organisasi.  
Dengan upah/gaji yang tinggi menyebabkan tingkat kepuasan karyawan pada organisasi akan 
semakin tinggi. Ketentuan gaji/upah untuk setiap posisi merupakan faktor kepuasan dan 
kepepulian karyawan dalam organisasi, agar organisasi tidak kehilangan karyawan yang 
bertalenta (Abuhashesh, 2019).  
Pengembangan karir berpengaruh terhadap kepuasan kerja. Pengembangan karir 
berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja karyawan (Kaya dan Ceylan, 2014). 
Pengembangan karir akan menentukan tingkat kepercayaan yang tinggi, peran kepemimpinan 
dan tingginya persaingan gaji/upah (Faupel-Badger 2017). Menurut Mathis & Jackson (2011) 
organisasi memiliki peran penting dalam pengembangan karier.  
Karyawan dengan tingkat percaya diri dalam organisasi memiliki motivasi yang dapat 
meningkatkan kepuasan dalam berkinerja (Noermijati, 2015). Nguyen Cong (2013) 
menyebutkan bahwa kepuasan terhadap besarnya gaji akan mempengaruhi sikap masing-
masing karyawan. Motivasi ini tentu menyebabkan produktivitas kinerja yang tinggi pula. 
Chukwuma (2014) telah menemukan bahwa tujuan motivasi adalah membuat karyawan 
melakukan upaya terbaik dengan antusias dan efektif untuk mencapai dan melampaui tujuan 
organisasi.  
Pelatihan terbukti tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen ini. Beberapa 
kemungkinan yang didapatkan bahwa meningkatnya komitmen khusunya pandangan terhadap 
finansial karyawan dikarenakan pelatihan yang diberikan tidak memberikan kesempatan untuk 
mempraktikan keterampilan yang telah dipelajari. (Jehanzeb et al., 2013). Dilara (2015) 
menyebutkan bahwa karyawan yang berusia 18-25 tahun memiliki kemungkinan untuk 
berkeinginan untuk keluar dari perusahan sebesar 19,2%.  
Pengembangan karir tidak berpengaruh terhadap komitmen keberlanjutan. Moynihan 
(2008) menyebutkan bahwa peranan jaringan intraorganisasi mempengaruhi kesesuaian 
karyawan terhadap organisasinya. Karyawan menilai tidak dapat menyesuaikan diri terhadap 
lingkungan kerjanya. Organisasi berusaha untuk menciptkan lingkungan kerja yang baik agar 
memunculkan motivasi bagi karyawan. Tekanan beban kerja yang mempengaruhi 
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produktivitas, kurangnya pemanfaatan keterampilan karyawan yang menyebabkan 
meningkatnya stree. Hal ini menyebabkan tingkat komitmen karyawan semakin rendah 
(Tulangow, 2018). 
Sikap karyawan pada organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen 
keberlanjutan. Andini (2016) menyebutkan bahwa upah/gaji berpengaruh terhadap tingkat 
turnover. Pathak (2019) menjelaskan lebih dalam bahwa faktor utama masuk atau keluarnya 
karyawan ialah kompensasi atau besaran gaji yang diterima. Penghargaan pada karyawan yang 
kratif dan berbudaya menumbuhkan rasa komit yang tinggi pada organisasi. Jika kreatifitas 
tidak disuport dengan kompensasi yang pantas, maka dorongan untuk keluar dari organisasi 
akan semakin besar.  
Adanya pengaruh signifikan pelatihan terhadap kepuasan kerja melalui sikap karyawan. 
sikap positif menyebabkan karyawan dapat bekinerja lebih baik (Guest, 2002) serta 
meningakatkan kepuasan kerja bagi karyawan (Sari and Judge, 2004) dipengaruhi oleh 
program pelatihan yang diikutsertakan dalam upaya peningkatan kompetensi karyawan (Noe, 
2010). Sebagai bentuk feedback dari hasil kinerja yang lebih baik maka organisasi memberikan 
imbalan pantas baik adanya peningkatan gaji atau tunjangan. Stres dalam kerja merupakan 
salah satu faktor penentu utama kepuasan kerja. Penyebab utama ialah tidak sesuainya 
keterampilan karyawan dengan penugasan yang diberikan oleh organisasi, (Tentama, 2019). 
Adanya pengaruh signifikan antara pelatihan terhadap komitmen organisasional melalui 
sikap. Dengan pelatihan karyawan akan mengubah sikap karyawan untuk dapat lebih 
berkomitmen kepada organisasi (Ocen 2017). Ling, et al. (2014) menilai bahwa pelatihan 
adalah sumber subsstansial yang harus diberikan kepada karyawan untuk menyiapkan diri 
karyawan agak dapat memiliki kemampuan kerja serta berkomitmen terhadap organisasi. 
Pelatihan bagi karyawan adalah faktor diamana agak karyawan dapat berkembang dari aspek 
pengetahuan dan keterampilan sehingga mampu meningkatkan kinerja (Hagan, 1996).  
Adanya pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja melalui sikap. secara 
psikologis pengembangan karir akan menentukan tingkat kepribadian karyawan dan motivasi 
untuk berprestasi dalam kerja, kemampuan menyesuaikan diri terhadap permasalahan dan 
kontrol diri dari stress sehingga dapat mempengaruhi penilaian pada kepuasaan kerjanya 
(Altaf, 2011). Jehanzeb & Mohanty, (2018) menambahkan bahwa dengan adaya kesempatan 
karyawan untuk berkembang pada karir tertentu akan berdampak pada kepuasan kerja.  
Sikap merupakan faktor intervening bagi pengembangan karir yang berpengaruh 
terhadap komitmen organisasional. Pengembangan karir memberikan dorongan terhadap nilai 
nilai yang terarah untuk bersikap lebih kooperatif, proaktif, rasa hormat ramah dan berkemauan 
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tinggi terhadap tujuan organisasi (Li, et al., 2009) agar terwujudnya karyawan yang 
berkomitmen pada organisasi (Moon and Choi (2017) menemukan bahwa pengalaman kerja 
berdampak dalam jangka panjang terhadap kesuksesan karir. Dengan pengalaman yang 
didapatkan menjadikan karyawan bersikap lebih positif terhadap organisasi. Pengalaman 
secara langsung akan mengembangkan pengetahuan, sikap dan prilaku karyawan (Duerden, 
2010).  
 
Kesimpulan dan Saran 
Berdasarkan hasil analisis dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh signifikan pelatihan 
dan pengembangan karir terhadap sikap karyawan. Temuan lain bahwa pelatihan dan 
pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja namun tidak berpengaruh 
signifikan terhadap komitmen organisasional. Sikap karyawan sebagai mediasi telah 
mempengaruhi pelatihan dan pengembangan karir terhadap kepuasan kerja dan komitmen 
organisasional. Berdasarkan hasil analisis, saran bagi manajemen perusahaan dalam hal 
meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen bagi karyawan, hal utama yang perlu menjadi 
perhatian ialah memperbaiki sikap karyawan untuk lebih progresif, kreatif, proaktif dan positif 
dengan memberikan pelatihan yang sesuai dengan kebutuhan dan kompetensinya serta secara 
terbuka untuk memberikan perencanaan karir. 
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